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KMU 2.0 – gestaltbare Technologien und Diversity 
im KMU-Kontext
Zusammenfassung
Der vorliegende Artikel konzentriert sich auf die steigende Bedeutung von 
Diversity-Aspekten beim Einsatz von Web-2.0-Technologien im KMU-Kontext. 
Dabei wird der Frage nachgegangen, wie ein diversityorientiertes Personal-
marketing auf der Basis von Web-2.0-Technologien aussehen kann. Um die 
Reichweite von Web-2.0-Technologien im KMU-Sektor einschätzen zu können, 
wird im ersten Abschnitt auf die Web-2.0-Entwicklung kurz eingegangen und 
die Idee des (diversity-orientierten) Personalmarketing im KMU-Bereich ent-
faltet. Der zweite Abschnitt fasst insbesondere die Befragung von Fachkräften 
zusammen. Die Ergebnisse dieser formativen Evaluation fl ießen direkt in die 
partizipative Portalentwicklung ein, die im dritten Abschnitt erläutert wird. In 
diesem Kontext sollen auch die Möglichkeiten aber auch Begrenzungen von 
Web-2.0-Technologien in partizipativ entwickelten Portalen im KMU-Sektor und 
die Bedeutung von Diversity-Strategien eruiert und entfaltet werden.
1 Web-2.0-Technologien als Instrument zur Fachkräftebindung 
im KMU-Kontext
 
Web-2.0-Technologien gelten als wichtige Schlüsseltechnologien gesell-
schaftlicher Entwicklung und Innovationen. Ihre fast unbegrenzten Einsatz-
möglichkeiten erwecken den Eindruck der allgegenwärtigen Erreichbar-
keit und Verteilung von Daten, Information und Wissen. Sie vermitteln jedem 
Beteiligten in wissenschaftlichen wie wirtschaftlichen Kontexten das Gefühl, 
einer ebenso soziotechnischen wie kulturell-globalen Welt anzugehören.1 Ver-
netztes Arbeiten und Kommunikation wird von allen Beteiligten praktiziert. 
Zudem kann es in Teilen zum (un-)intendierten Rollentausch zwischen Nutzer/
inne/n und Gestalter/inne/n einer Web-2.0-Anwendung kommen. Zum Bei-
spiel wird in Wikis kollektives Wissen vereint, das nicht nur abgerufen, son-
dern zugleich auch weiterentwickelt werden kann. Wikipedia beansprucht für 
sich keine wissenschaftliche Objektivität, sondern lässt sich vielmehr mit dem 
Konzept des „situierten Wissens“ von Donna Haraway (1995) beschreiben. 
1 Siehe Alby 2008; Probst, Raub & Romhardt 2003.
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Genau diese spezifi sche Vorstellung – des konsumierenden wie produzierenden 
informierten – „Prosumers“2 wurde zur Ausgangsidee unseres Forschungs- und 
Entwicklungsprojekt im Bereich Web-2.0-Personalmarketing, Fachkräftebindung 
und -rekrutierung. 
Web-2.0-Technologien eröffnen dem Personalmarketing zahlreiche neue Per-
spektiven und Herausforderungen: Unter der Prämisse eines zunehmenden 
Fachkräftemangels entwickelt sich das Personalmarketing im Web 2.0 zuneh-
mend zum Präferenzmanagement. Auch wenn der Einzug neuer Technologien im 
Personalmanagement – aufgrund mangelnder Einbindung von Expert/inn/enwis-
sen – durchaus Einbrüche auf dem Sektor Personalmanagement 2.0 zu verzeich-
nen hat, wird das Personalmanagement der Zukunft verstärkt diesen Bereich 
ausbauen, um durch gezieltes Leistungs- und Talentmanagement spezi fi sche 
Fachkräftegruppen zu gewinnen und vor allem langfristig an die Unternehmen 
zu binden (vgl. dazu u.a. Arnold, 2012; Beck, 2009). Stellenbesetzungen erfol-
gen heute zunehmend interaktiv auf der Basis von Präferenz-Entscheidungen 
von qualifi zierten Kandidat/inn/en und Unternehmensentscheidungen für 
eine/n Bewerber/in. Um Präferenzentscheidungen von Fachkräften für einen 
Arbeitgeber zu beeinfl ussen, besteht heute für das Personalmarketing von 
Unter nehmen die Heraus forderung darin, ein positives Arbeitgeberimage auf-
zubauen und den Bekannt heitsgrad in der jeweiligen Zielgruppe zu steigern 
(s. Beck, 2008). Das Besondere oder auch Einzigartige eines Unternehmens als 
Arbeitgeber zu erarbeiten, operativ umzusetzen und nach innen sowie außen zu 
kommunizieren hat sich mittlerweile unter dem Stichwort „Employer Branding“ 
als ein wichtiger Teil des strategischen HRM etabliert (z.B. Stolz & Wedel, 
2009). Auf der Seite der Fachkräfte besteht die Herausforderung darin, das indi-
viduelle Kompetenzenprofi l zu entwickeln, stets aktuell zu halten, und so ins 
Netz zu stellen, dass es von den präferierten Arbeitgebern wahrgenommen wer-
den kann. Darüber hinaus stehen Fachkräfte vor der Anforderung ihre lebens-
biografi sch bestimmten Erwartungen und Präferenzen an potenzielle Arbeitgeber 
eindeutig zu artikulieren und diese ebenfalls im Netz „der vielfältigen 
Möglichkeiten“ richtig zu platzieren, sodass potenzielle „Wunsch Arbeitgeber“ 
auf die jeweilige Fachkraft aufmerksam gemacht werden. Interaktive Netzwerke, 
Portale und Suchmaschinen sind hierbei wichtige Web-2.0-Instrumente, die 
große Vorzüge aufweisen, was die Reichweite, die Interaktivität, etc. angeht, 
die aber auch neue Herausforderungen generieren: Wie fi ndet man das richtige 
Portal? Was ist das richtige Portal, wie kann man sich angemessen darstellen? 
Wie können diversitätsbedingte Besonderheiten in einem Fachkräfteprofi l her-
ausgestellt werden, ohne in Stereotypisierungen oder gar Stigmatisierungen zu 
verfallen? 
2 Englische Wortbildung „prosumer“, die von Alvin Toffl er eingeführt wurde (siehe 
Toffl er, 1981, S. 403ff.).
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Für die Aktualität von Web 2.0 ist einerseits der Prozess der Globalisierung 
verantwortlich, der in den letzten Jahren sowohl wissenschaftlich als auch 
wirtschaftlich einen erheblichen Teil dazu beigetragen hat, dass grenzüber-
schreitend gehandelt und kommuniziert wird. Vor allem in der Wirtschaft 
lässt sich diese Entwicklung durch den verstärkten internationalen Handel 
und der Errichtung von Betriebsstätten im Ausland begründen (Vgl. dazu 
u.a. Ohr, 2004). Andererseits hat die Globalisierung einen Trend zu ver-
stärkten Migrationsströmungen zur Folge und einhergehend eine steigende 
Internationalität zu verzeichnen, die auch durch den Bologna-Prozess begüns-
tigt wird (Vgl. u.a. Lins, 2009; Alby, 2008; Ohr, 2004). Aufgrund der zunehmen-
den Internationalisierung liegt es im Interesse von Unternehmen, Möglichkeiten 
zur erfolgreichen Inkludierung eines diversitätsbewussten Handelns und 
Kommunizierens zu fi nden und deren Potenziale auszuschöpfen. 
Diversity bzw. Diversität bedeutet Vielfalt oder Mannigfaltigkeit (Vgl. dazu u.a. 
Bambach & Kuhn-Fleuchaus, 2011; Artetz & Hansen, 2002, S. 7). Gemeint ist 
die kulturelle Vielfalt von Menschen, die sich aufgrund einer Menge an äußeren 
aber auch inneren Einfl ussfaktoren ergibt. Ein sozio-technischer Wandel, gekop-
pelt mit einem Wertewandel, hat somit in den letzten Jahrzehnten eine stärkere 
Auseinandersetzung mit Diversität in Berufs- und in Bildungskontexten geführt 
(S. Bambach & Kuhn-Fleuchaus, 2011).
Diversity Management hat zum Ziel, die in der Vielfalt steckenden Potenziale 
zu realisieren und bestehende Ungleichheiten abbauen helfen. Es zielt darauf ab, 
Unternehmen und öffentliche Einrichtungen gleichstellungsorientiert, diskrimi-
nierungsfrei sowie wettbewerbsorientiert und international konkurrenzfähig zu 
gestalten (Siehe Ehmsen, 2010). Jede Art von Unterschied ist potenziell kreativ, 
aber auch konfl iktär: Unterschiede zwischen Alt und Jung, zwischen unterschied-
lichen Berufskulturen, oder zwischen unterschiedlichen Organisationskulturen 
können Spannungen hervorrufen, die kreativ oder destruktiv aufgelöst werden 
können. Das bewusste Gestalten und das „Management“ dieser Unterschiede 
kann die kreative und innovative Kraft, die in diesen Unterschieden liegt, zum 
Tragen bringen. Gleichzeitig ist Diversity Management eine Anerkennung und 
Wertschätzung des „Anderen“ und zollt den Besonderheiten unterschiedlichs-
ter Kulturen und Lebenslagen Respekt. Diversity Management in der betrieb-
lichen Praxis bedeutet, Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Menschen 
mit den unterschiedlichsten Voraussetzungen, (soziokulturellen) Attributen 
ihre Potenziale bestmöglich im Unternehmen realisieren können, sich in ihrer 
Eigenheit respektiert und wertgeschätzt fühlen und gleichzeitig das Unternehmen 
einen wirtschaftlichen und sozialen Nutzen daraus ziehen kann. Diversity 
Management erfasst die sich ändernden Interessen und Erwartungen der 
Beschäftigten auf dem Hintergrund ihrer soziokulturellen und demografi schen 
Situation und stellt sich auf der Angebotsseite fl exibel darauf ein. Ein angemes-
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sener betrieblicher Umgang mit Vielfalt bedeutet damit auch die „Einzigartigkeit 
der Vielen“ zu respektieren und anzuerkennen.
Hierin liegt gleichzeitigt auch eine Gefahr der Stereotypisierung oder Stigma-
ti sierung: Stereotypisierung droht, wenn mit bestimmten soziokulturellen 
„Merkmalen“ bestimmte Erwartungen, Einstellungen und Bedarfe verbun-
den werden: „Frauen brauchen fl exible Arbeitszeiten, um Beruf und Familie 
besser zu koordinieren“, Muslime benötigen einen Gebetsraum, usw. Stigma-
ti sierungsgefahren entstünden dann, wenn Fachkräfte auf einer „diversity-
sensiblen“ Plattform aufgefordert würden ihr Alter, ihr Geschlecht oder ihren 
kulturellen Hintergrund explizit preiszugeben. Diversity-orientiertes Personal-
marketing eröffnet dagegen neue Gestaltungshorizonte, statt sich auf genaue 
Altersangaben zu fi xieren, liegt der Schwerpunkt auf Erfahrungen und 
Kompetenzen, statt auf Herkunft und Staatsangehörigkeit zu setzen, sollte 
auf Bilingualität und Mehrsprachigkeit abgehoben werden. Eine sensible 
Profi lbildung mit konsequenzenreichen Potenzialen, die sich unter dem Aspekt 
von Diversity Management jedoch lohnen könnte. 
Beide Aspekte – Diversity und gestaltbare Technologien (u.a. Web 2.0) – pra-
xisorientiert zu verbinden war Ausgangsidee der beiden Projekte DIVTEC und 
KNUD 2.0: Im Zentrum des Kooperationsprojekts DIVTEC3 steht die Er stellung 
einer interaktiven Plattform für Fachkräfte. Das Kooperationsprojekt KNUD 
2.04 hat die KMU-Landschaft im Fokus. Eine übergreifende Plattform soll 
sowohl Informationen zu Diversity-Strategien als auch mediale Ver netzungs-
möglichkeiten bieten und soll auf der Grundlage partizipativ ent wickelter, 
gestaltbarer Technologien geschehen, insbesondere durch das Einbinden von 
Web-2.0-Elementen. Damit soll KMU im Sinne eines Employer Branding 
(Stolz & Wedel, 2009). die Gelegenheit gegeben werden, sich als attrakti-
ver Arbeitgeber einer diversen Fachkräfteöffentlichkeit zu präsentieren, um 
Fachkräfte gemäß ihrer individuellen Präferenzen auf das Unternehmen aufmerk-
sam zu machen (Web-2.0-Personalmarketing). Andererseits sollen Fachkräfte die 
Gelegenheit bekommen, ihr spezifi sches Kompetenzen- und Präferenzenprofi l 
hinsichtlich eines modernen Diversity Managements darzustellen.
Übergeordnetes Ziel ist es, Maßnahmen und Strategien zur Gewinnung und 
Bindung von hochqualifi zierten Fachkräften unter der besonderen Berück-
sichtigung von Kategorien wie Alter, Geschlecht und kulturellem Hintergrund im 
KMU-Sektor zu entwickeln und umzusetzen und ein Forum zu bieten, in dem 
Arbeitgeber und Fachkräfte mit ähnlichen Profi lmerkmalen zusammentreffen 
und sich fi nden können. Damit soll u.a. auch ein Beitrag zu einem diversityori-
entierten Personalmarketing geleistet werden (Vgl. dazu u.a. Kotler et al., 2008). 
3 http://www.idm-diversity.org/deu/dmanagement.html
 DIVTEC gefördert durch das IFAF (Januar 2011-Dezember 2011).
4 KNUD 2.0 gefördert durch ESF-Mittel (Januar 2012-Dezember 2013).
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Neben (inner-)betrieblichen Strategien sollen Gestaltungspotenziale interaktiver 
Medien unter dem Aspekt der diversityorientierten Mitarbeiter/innen/rekrutie-
rung und -bindung eruiert, erprobt und etabliert werden. Ein zentrales Ziel liegt 
dabei auch im Kompetenz- und Handlungserwerb für KMU einerseits und Fach- 
und Führungskräften andererseits.
Diversity Management wird dadurch zum Unternehmensvorteil und ist in 
Kombination mit gestaltbaren Technologien ein besonders wirksames, bislang 
jedoch wenig genutztes Instrument für die Mitarbeiter/innenbindung und -gewin-
nung. Absicht des Forschungsvorhabens ist es, die Bedeutung, die Potenziale 
und die Hemmnisse von Diversity Management in Verbindung mit gestaltbaren 
Technologien für den KMU-Sektor zu untersuchen und in Form eines partizipa-
tiv entwickelten Portals für Fachkräfte und KMU nutzbar zu machen. 
2 Die Formative Evaluation – „Gesicht zeigen…“ 
Eine Plattform und eine darauf agierende Community bildet sich entlang der 
Bedarfe und Interessen einzelner Gruppen oder gar Individuen. Somit war eine 
formative (begleitende) Anforderungsanalyse, die sich auf eine bestimmte Ziel-
gruppe ausrichtet, für uns der Schlüssel zu einer interaktiven Plattform, die einen 
möglichst breiten diversityorientierten Anwenderkreis einschließt.
In den beiden Forschungsprojekten wurde – jeweils aus unterschied licher 
Perspektive – ein diversityorientiertes Internetportal zur Förderung der Ver-
netzung des Berliner KMU-Sektors einerseits und zur Sicherung des MINT-
Fachkräftebedarfs in Berliner KMU andererseits konzipiert. Bei der Entwicklung 
des Portals wurde insbesondere auf die Abdeckung der besonderen Bedürfnisse 
von weiblichen Fachkräften, Fachkräfte 50+ und Fachkräfte mit multikulturel-
lem Hintergrund gelegt. 
Um die Anforderungen der MINT-Fachkräfte an die Plattform zu erfassen, wur-
den leitfadengestützte Interviews mit Fachkräften sowie mit Berliner KMU 
durchgeführt.5
Die jeweiligen Zwischenergebnisse der Interviewauswertungen wurden sukzes-
sive in die Portalentwicklung eingespeist und lieferten damit die Grundlagen für 
die Ausgestaltung eines anwender/innen/orientierten Fachkräfteportals.
Die Interviews von KMUs und Fachkräften haben gezeigt, dass von beiden 
Seiten eine Vernetzung zwischen den KMU und Fachkräften auf der Plattform 
gewünscht wird. Beide Gruppen wünschen darüber hinaus 
5 Insgesamt wurden im Projekt DIVTEC 19 Interviews, davon 12 mit MINT-Fachkräften 
und 7 mit KMU-Vertreter/inne/n (Führungskräfte oder Mitarbeiter/innen aus der 
Personal abteilung) durchgeführt. Im Rahmen des Projekts KNUD 2.0 ist darauf aufbau-
end eine quantitative Studie in Planung, die den KMU-Sektor stark im Fokus hat. 
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• eine Stellen- bzw. Projektbörse, 
• eine transparente und möglichst charakteristische Präsentation der Unter-
nehmen und der Fachkräfte sowie 
• Informationsmaterial bzw. Verlinkungen zu diversityorientierten Informa-
tionsseiten. 
Zu der Frage, was eine diversityorientierte Plattform von schon bestehenden 
Plattformen unterscheiden sollte, erwies sich sowohl bei den MINT-Fachkräften 
als auch bei den Geschäftsführer/inne/n bzw. Personalmanager/inne/n der befrag-
ten KMU die Anforderung nach einer möglichst aussagekräftigen und charak-
teristischen Profi ldarstellung der jeweils anderen Gruppe auf der Plattform als 
besonders wichtig. 
• Zur Diversity-Orientierung gehört hierbei aus der Perspektive der Unter-
nehmen, gezielt Personen anzusprechen, die bislang zu den Minder heiten ei-
ner Betriebskultur gezählt haben: Für männerdominierte Berufe werden auf 
der Plattform gezielt weibliche Fachkräfte angesprochen, kulturhomogene 
Belegschaften sollen durch gezielte Ansprache von Fachkräften aus anderen 
Kulturen erweitert werden, alternde (oder auch nur sehr junge) Belegschaften 
sollen durch die Ansprache jüngerer/ältere Fachkräfte erweitert werden. 
• Aus der Perspektive der Fachkräfte zeigt sich Diversity-Orientierung unter 
anderem darin, besondere Fähigkeiten und Kompetenzen, die ggf. durch be-
sondere soziokulturelle Merkmale und Kontexte erworben wurden, sichtbar 
zu machen und als Potenzial bzw. Ressource in der eigenen Berufsbiografi e 
hervorzuheben. 
Um diese Fragen zu beantworten wurden sowohl mit Unternehmensvertreter/
inne/n als auch mit Fachkräften Interviews geführt.
Beide Gruppen empfanden einen Mehrwert in der Plattform, wenn nicht nur 
grund legende allgemeine Informationen, wie Lebenslauf oder Unter nehmens-
kenn zahlen präsentiert werden, sondern auch Hinter grundinformationen und 
spezi fi zierbare diversityorientierte Profi le und Kompetenzen beschrieben werden. 
Dass der Innovationsindex der Unternehmen durch stark homogenisierte Arbeits-
gruppen gefährdet ist, wurde dabei von allen befragten Unternehmen gesehen.
„Gesicht zeigen“ könnte als Motto hierfür zusammenfassend beschrieben wer-
den. Dabei heißt auf der Seite der Fachkräfte Gesicht zeigen nicht, persön-
liche Merkmale wie Alter, Geschlecht oder kulturelle Prägungen hervorzu-
heben, sondern den jeweils kompetenzorientierten Nutzen herauszuarbeiten, 
den eine Person durch die einzigartige Kombination verschiedener Persön lich-
keitsmerkmale entwickelt hat. Zum Beispiel kann die Fähigkeit zum Multi-
tasking durch das parallele Studieren und/oder arbeiten mit Kindern erworben 
sein. Fachkräfte mit Migrationshintergrund können als eine hervorgehobene 
Kompetenz Bilingualität oder Mehrsprachigkeit angeben. 
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Resümierend über die KMU Interviews zeigte sich das interessante Ergebnis, 
dass der Begriff „ Diversity“ und Diversity-Management in den meisten KMU 
unbekannt ist bzw. als ein akademischer und betriebsferner Begriff wahrgenom-
men wird, gleichzeitig aber eine Vielzahl von praktischen Bemühungen vorzu-
fi nden sind, die darauf abzielen, Mitarbeitern auf dem Hintergrund ihrer indi-
viduellen Lebenssituation eine bestmögliche Vereinbarkeit unterschiedlicher 
Interessen und Lebenslagen zu ermöglichen: 
• Ein Unternehmen übernahm für alle Mitarbeiter/innen die Kindergarten-
gebühr und bot Pausenräume und regelmäßige Hoffeste zur Förderung der 
Vernetzung der Mitarbeiter/innen an. Hiermit wird den besonderen Belangen 
von Beschäftigten mit Kindern Rechnung getragen und der Austausch und 
Zusammenhalt unter den Beschäftigten befördert.
• Ein anderes Unternehmen hatte spezifi sche Altersangebote konzipiert: Für die 
älteren Mitarbeiter/innen wurden persönliche Arbeitsteilzeitvereinbarungen 
vereinbart bzw. sie haben die Möglichkeit der sog. Altersteilzeit erhalten. 
Den jungen, vor kurzem eingestellten Mitarbeiter/inne/n wird ein Mentor 
über 50 Jahre zur Seite gestellt, um das Wissensmanagement im Unter-
nehmen durchlässiger zu gestalten und die Teams altersgemischt zu gestal-
ten. 
Die Beispiele machen deutlich, dass viele KMU selbstverständlich die Bedarfe 
ihrer Mitarbeiter/innen, die aus den unterschiedlichsten Merkmalskonstellationen 
und damit verbundenen Lebenslagen ergeben, berücksichtigen. Diversity-
Manage ment heißt für viele KMU die besonderen Bedürfnisse der Beschäftigten 
ernst zu nehmen aufzugreifen und individuelle Lösungen anzubieten. Das bedeu-
tet, viele KMU praktizieren täglich Diversity, ohne es explizit zu benennen und 
als Personalmarketingstrategie zur Fachkräftegewinnung und -sicherung zu ver-
wenden. 
Das Unternehmensprofi l muss das Unternehmen transparent und einzigar-
tig darstellen und dem Lesenden einen informativen Mehrwert bieten. Es soll-
ten lieber mehr als zu wenige Informationen freigegeben werden. Dies könnte 
zum Beispiel durch Fotos der Unternehmensräume, der Arbeitsgruppen, einen 
Podcast, die Darstellung der aktuellen Projekte, etc. geschehen. Auch die 
Betriebsatmosphäre bzw. -kultur sollte deutlich gemacht werden („Wir sind ein 
krawattenloses Unternehmen“; O-Ton KMU). 
Inhaltlich sollte die Plattform den Unternehmen den Zugang zu dem Thema 
Diversity Management möglichst praxisnah und knapp vorstellen. Die Diversity-
Informationen sollten sich insbesondere auf spezifi sche Personengruppen bezie-
hen, wie z.B. MINT-orientierte Migrations-, Frauen- und Altersnetzwerke. Dazu 
zählen auch Hinweise wie auf diskriminierendes Verhalten im Unternehmens-
umkreis reagiert werden kann und wie Umsetzungsstrategien von Diversity 
Management im KMU-Sektor unter dem Aspekt Alter, kultureller Kontext und 
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Geschlecht in Form einer leicht handhabbaren Guideline umgesetzt werden 
kann. 
 
 
Abb. 1: Diversity-Box 
Abschließend sahen die befragten KMU in dem proklamierten Motto „Gesicht 
zeigen“ und in der Möglichkeit, die besonderen Vorzüge des spezifi schen 
Unternehmens explizit im Bereich Diversity Management herauszuarbeiten, eine 
besondere Chance Fachkräftebindung und -rekrutierung voranzubringen. Vor 
allem dann, wenn sich das Angebot nur auf den KMU-Sektor beschränkt.
Abb. 2: KMU-Profi l (Beispiele)
Den größten Nutzen sehen somit alle Befragten, wenn die Plattform ein simp-
les Werkzeug anbietet, um die speziellen (diversityorientierten) Profi le – sei es 
Fachkraft oder auch KMU – scannen zu können und die häufi g klassisch-tradier-
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ten rein berufszentrierten Profi le zu einem „echten Gesicht“ werden zu lassen. 
Gerade der Diversity-Aspekt konzentriert auf den KMU-Sektor könnte somit 
zu einem Alleinstellungsmerkmal dieser interaktiven Plattform werden und den 
Bereich der Fachkräftesicherung und -bindung bereichern, denn die beteiligten 
Unternehmen und Menschen werden in wesentlich umfassenderen Profi len dar-
gestellt, die über herkömmliche Jobbörsen und Unternehmensportale weit hin-
ausweisen. 
3 Partizipative Portalentwicklung und Diversity 
Da Anforderungsanalyse und Implementationsphase sich stark überlappten, 
arbeiteten in diesem Projektkontext Inhalts- und Technikgruppe sehr eng im Stile 
der agilen Softwareentwicklung miteinander. Anhand eines Prototypen wurden 
Features nach und nach eingepfl egt, erprobt und in die fi nale Portalversion über-
nommen bzw. verworfen. Durch diesen iterativen Prozess kamen neue Feature-
Ideen auf, die in weiteren Entwicklungsiterationen in den Prototypen eingefügt 
wurden.
Neben dem durch die Evaluation erhobenen inhaltlichen Anforderungskatalog, 
der die von den interviewten Fachkräften gewünschten Features enthält, stellte 
die Technikgruppe einige technische Anforderungen an die Software generell:
• Detailliertes Benutzer/innen- und Rechtemanagement: Da auf dem Portal 
verschiedene Benutzer/innengruppen arbeiten sollen (Gast, KMU, Fach kraft, 
Redakteur/in, Admin), muss die Portalsoftware ein gutes Rechte manage-
mentsystem gewährleisten, damit nur die jeweils erlaubten Informationen 
sichtbar sind.
• Publishing-Workfl ow: Von Benutzer/innen erstellte Profi le sollten durch die 
Redaktion oder die Admin vor der Freischaltung überprüft werden. Da die 
Plattform einen gewissen Anspruch in Hinblick auf diversitysensible Daten 
erfüllen möchte, soll das Anlegen von falschen (Fake-)Profi len oder das 
Einstellen von nicht diversitygerechten, evtl. sogar (un-/intendierten) diskri-
minierenden Stellenanzeigen verhindert werden. Ob diese Handhabung wirk-
lich sinnvoll ist, oder das Einstellen von diversityorientierten Profi len nur un-
nötig behindert, soll jedoch noch in verschiedenen Testgruppen und Expert/
inn/engesprächen abschließend ermittelt werden. 
• Frei erstellbare Inhaltstypen: Im Sinne der Objektorientierung sollen Inhalts-
typen und Profi ltypen frei gestaltbar sein. Da Diversity sich auch über 
die Selbstdarstellung von Fachkräften und KMU sowie vielfache Aus-
wahlmöglichkeiten in z.B. Stellenangeboten widerspiegelt, sollten die ange-
zeigten Felder und Inhalte frei kombinier- und gestaltbar sein.
360
Heike Wiesner, Antje Ducki, Svenja Schröder, Hedda Mensah, Ina Tripp, Dirk Schumacher
 
 
 
Da durch die kurze Projektlaufzeit zudem nicht alles von Grund auf entwickelt 
werden konnte, fi el die Wahl in diesem Projekt auf die Verwendung eines beste-
henden Portalsystems, nämlich Drupal6, welches in der Portallandschaft weite 
Verbreitung fi ndet. 
Drupal bot als System die ausgereifteste Lösung für unsere Anforderungen. 
Viele der gewünschten Funktionalitäten bietet bereits die Kernsoftware. Für die 
meisten der restlichen Funktionen gibt es Module, mit denen die Kernsoftware 
erweitert werden kann, welche die gewünschte Funktionalität aufweisen. Das 
Entwicklungsteam konzentrierte sich zunächst auf die Einarbeitung in Drupal. 
Relevante Module für die gewünschten Funktionalitäten wurden recherchiert und 
in einem Prototypen aufgesetzt.7
In der Phase der externen Expertise8 wurden jedoch – wie durch den iterativen 
Entwicklungsprozess zu erwarten – einige Features verworfen, andere modifi -
ziert und weitere hinzugezogen. Darunter fällt u.a. die Abwendung von klassi-
schen Bewerber/innenprofi len hin zu Kompetenzprofi len basierend auf Web-2.0-
Elementen, allen voran das Tagging. 
Statt Porträts, die das Geschlecht, Alter und den kulturellen Hintergrund expli-
zit hervorheben, hat sich stattdessen die „Competence Cloud“ als ein besonderes 
Markenzeichen der Plattform herausgebildet: 
Abb. 3: Competence Cloud
In dieser Competence Cloud werden die wichtigsten Kompetenzen der Fachkraft 
als Tag-Wolke visualisiert. Auch die restlichen Kompetenzen werden im 
Profi labschnitt „Kompetenzen“ als Schlagworte angegeben. Das eigene Profi le 
wird sozusagen getaggt (verschlagwortet). Dies bietet neben einer unkomplizier-
ten Art, die eigenen Fähigkeiten anzugeben, auch den Vorteil die Profi le besser 
einordnen/fi nden zu können.
6 http://www.drupal.org (Zugriff: 05.06.2012)
7 Durch die Kombination von verschiedenen Modulen konnte zum Expert/inn/en-Hearing 
im Mai 2011, an dem ausgewiesene Expert/inn/en aus Wirtschaft und Wissenschaft ein-
geladen wurden, bereits ein Prototyp mit vielen Features präsentiert und zur Disposition 
gestellt werden.
8 Ein Expert/inn/enhearing durchgeführt an der HWR Berlin am 27.05.2011 von 9-16 Uhr 
an dem ausgewiesene Expert/inn/en aus der Wirtschaft und Wissenschaft in Form eines 
Workshops den vorgestellten Prototypen konzeptionell weiterentwickelt haben.
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Die Kompetenzen werden dabei in einer Taxonomie gespeichert, die nicht von 
der Redaktion vorgegeben, sondern im Sinne einer Folksonomie kollaborativ 
von den Nutzer/inne/n erstellt wird. Das Tagging erfolgt zwar vorschlagsbasiert 
(den Nutzer/inne/n werden während des Tippens geeignete Schlagworte vorge-
schlagen), lässt ihnen aber auch die Wahl, per Freitext eigene Begriffe anzule-
gen.
Begriffl iche Vorgaben wurden bewusst ausgelassen, um durch die Konzipierung 
als Folksonomie dem Anspruch einer interaktiven und partizipativen Erstellung 
der Inhalte gerecht zu werden.
Auch der Verzicht auf „zu viele“ Interaktionsmöglichkeiten zwischen den 
Fach kräften und KMU war ein Ergebnis des Expert/inn/enhearings. Statt 
Redundanzen zu bereits genutzten Kommunikationsformen und -portalen zu 
schaffen, wurde die Bedeutung einer diversityorientierten Jobbörse deutlich ins 
Zentrum gerückt.
Viel Wert wurde auch auf die Benutzerfreundlichkeit des Portals gelegt. Zum 
Ausfüllen der einzelnen Felder der Fachkräfte- und KMU-Profi le wurden 
Hilfetexte erarbeitet. Auch ein Guide zum diversitygerechten Ausfüllen des 
Gesamtprofi ls steht zum Download bereit. Die Informationsverteilung im Portal 
wurde kritisch überdacht und bedarfsweise weitere Navigationselemente für eine 
unkomplizierte Benutzung des Portals hinzugefügt.
Die Profi le sind durch verschiedene Kriterien diversityfreundlich gestaltet:
• Offene Ausfüllmöglichkeit statt starrer Listen: Fachkräfte können beispiels-
weise ihre Kompetenzen vorschlagsbasiert auswählen, aber auch eigene 
Kompetenzen ergänzen (s.o.). 
Anbei ein Beispiel: 
Abb. 4: Autovervollständigung bei der freien Kompetenzauswahl 
• Wünsche an Unternehmen: Fachkräfte können zwischen achtzehn Maß-
nahmen zur diversitygerechten Fachkräftebindung in Unternehmen wäh-
len. Diese 18 Maßnahmen wurden in Anlehnung an gängigen Diversity-
Strategien mit Blick auf den KMU-Sektor zusammengestellt (Vgl. u.a. 
Bambach & Kuhn-Fleuchaus, 2011; Arnold, 2012; Beck, 2008. Ehmsen, 
Stefanie 2010). Während für alleinerziehende Elternteile vermutlich „Flexible 
Arbeitszeitmodelle“ und/oder „Heimarbeitstage“ wichtig sind, können äl-
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tere Fachkräfte „Wieder einstiegs programme“, Betriebliches Gesund heits-
management und „Fort- und Weiter bildungsmöglichkeiten“ angeben.
• Kaum Pfl ichtfelder: Nur wenige Felder wie Emailadresse oder Benutzername, 
welche für den Betrieb der Plattform essentiell sind, sind Pfl ichtangaben. Die 
Benutzer/innen können so frei wählen, wie viel sie über sich oder ihre Firma 
preisgeben. Ob sie überhaupt, Teile oder auch die vollständige Vita hochla-
den möchten, bleibt ihnen somit selbst überlassen. 
• Viele umfangreiche Freitextfelder zur Selbstdarstellung: Statt die Benutzer/
innen durch starre Formulare einzuschränken, gibt es bei der Profi lgestaltung 
große Freitextfelder. Diese sind in der Gestaltung für die Nutzer/innen auf-
wändiger, dafür auch freier. Fachkräfte können somit z.B. einen kleinen Text 
über ihren Werdegang schreiben, als auch Lebensstationen in Listen abzubil-
den. Auf diese Weise können gerade die Diversity-Aspekte individuell ausge-
staltet werden. 
Beispiel:
Abb. 5: Auszug aus dem Kompetenzprofi l 
• Selbstprofi lierung durch prominente und große Darstellung von Profi lbildern: 
Durch die Einführung von Facebooks Timeline wird deutlich, dass das 
auffällige Platzieren von Bildern manchmal mehr sagt als umfangreiche 
Textwüsten. So bietet die jetzige Plattform auch die Möglichkeit, die eigene 
Firma oder die eigene Person mit aussagekräftigen Bildern am Kopfende der 
Profi le darzustellen.
4 Fazit 
Bei den anwendungsnahen Portalprojekten geht es inhaltlich um die nachhaltige 
Vernetzung des Wissens- und Technologietransfers in der KMU-Unter nehmens-
landschaft. Indem der Fokus auf die Beteiligung von Fach- und Führungskräften 
der involvierten Unternehmen gelegt wird, wird dabei weniger auf ein klassi-
sches Unternehmensnetzwerk gesetzt als auf ein interaktives Informations- 
und Wissensportal, das entlang der Interessen und Bedürfnisse der integrier-
ten Fachkräfte in enger Kooperation mit den Unternehmen gemeinsam erstellt 
wird. Diese neue Ausrichtung des Portals ermöglicht einen Perspektivenwechsel 
vom enggefassten „Inseldasein“ der Unternehmen hin zum gestaltungsoffe-
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nen diversity-orientierten Fachkräftemarkt und -marketing. Erwartet werden 
können somit sowohl Innovationen im Bereich gestaltbarer Technologien in 
Unternehmenskontexten als auch neue und aktuelle Erkenntnisse im Bereich 
Fachkräftebindung im KMU-Sektor – unter der besonderen Berücksichtigung 
von Diversity-Strategien.
Zentrales Ergebnis des Projektes ist ein diversityorientiertes Portal9, welches 
die wichtigsten Features für Fachkräfte und KMU im MINT-Bereich enthält. Es 
steht nun bereit für diversity-orientierte KMU und Fachkräfte (Alter, Geschlecht 
und kulturellem Hintergrund), die auf der Suche nach einem diversityorientier-
ten Unternehmen bzw. Fachkraft sind, um ihre Potentiale gemeinsam zu entfal-
ten. Das Portal beinhaltet die Idee des Prosumers, denn das „Produkt“ ist der 
sichtbare Prozess – es ist im Sinne des französischen Wissenschaftsphilosophen 
Bruno Latour (1987) „in later users hand“. 
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